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Resumen

Este documento aborda en forma sintética las posibilidades y desafios del establecimiento de un
sistema de negociacién colectiva multinivel en Chile a partir de la revision de la experiencia
internacional reciente en paises como Australia, Nueva Zelanda, Dinamarca y otros miembros de
la OCDE. Todo proceso de reforma o modificacién del sistema de negociacidén colectiva debe
considerar las ventajas y los principales desafios a los que se enfrentan los actores tripartitos del
mundo del trabajo, incluyendo los beneficios econdmicos, las complejidades institucionales, los
ultimos desarrollos con relacién a los cambios en la dindmica de la produccién y organizacién del
trabajo, la construccién de capacidades de los interlocutores sociales y las opciones de politica
publica. En particular, este documento aborda cuatro aspectos relevantes: los fundamentos del
didlogo social, las caracteristicas de la negociacion colectiva multinivel coordinada; los beneficios
de la negociacion colectiva multinivel y algunas alternativas de politica publica.

Palabras claves: negociacidn colectiva multinivel, didlogo social, instituciones laborales, Chile,
OCDE

Codigos JEL: J50, J52, 158

Abstract

This document briefly addresses the possibilities and challenges of establishing multi-level
collective bargaining system in Chile based on a review of recent international experiences in
countries such as Australia, New Zealand, Denmark, and other OECD members. Every process of

1 Este documento se nutre de tres informes previos preparados por Andersen (2024), Brandl (2024) y Wright
(2024) desarrollados durante 2023, coordinados por Damian Grimshaw, en el marco de la cooperacidn técnica
de OIT en materia de negociacidn colectiva. Los documentos seran publicados en esta misma serie de informes
técnicos y forman parte de la linea de trabajo de la Oficina de OIT Cono Sur en materia de Experiencias
Internacionales sobre Negociacion Colectiva, Condiciones de Trabajo y Productividad. Mas informacion en
https://www.ilo.org/santiago/eventos-y-reuniones/WCMS_840234/lang--es/index.htm.



reform or modification of collective bargaining system must consider advantages as well as the
main challenges faced by tripartite actors in the world of work, including economic benefits,
institutional complexities, recent developments in relation to changes in the dynamics of
production and organization of work, capacity building of social partners, and options for public
policy. Particularly, this document focus on four relevant aspects: the foundations of social
dialogue, the characteristics of coordinated multi-level collective bargaining, the benefits of multi-
level collective bargaining, and some alternative public policy options.

Keywords: multi-level collective bargaining, social dialogue, labour institutions, Chile, OECD

JEL Codes: J50, J52, J58

1. Introduccion

La negociacion colectiva desempeiia un papel relevante en la determinacién de los salarios y las
condiciones de trabajo. Es una herramienta fundamental para reducir la desigualdad de ingresos
y avanzar en la promocion de la justicia social. Sin embargo, negociar y determinar un nivel
adecuado de salarios requiere un enfoque equilibrado y basado en la evidencia que garantice una
proteccion efectiva para los trabajadores, asi como el desarrollo de empresas sostenibles.

La capacidad regulatoria de los convenios colectivos varia entre paises, regiones y niveles de
desarrollo. La evidencia muestra que, en paises con ingresos altos, el porcentaje de trabajadores
cubiertos por acuerdos colectivos es igual o mayor que el nimero de miembros de los sindicatos.
Por el contrario, en los paises en desarrollo, los organismos que apoyan las relaciones laborales y
de empleo son débiles, y el porcentaje de trabajadores involucrados y cubiertos por acuerdos
colectivos permanece bajo, con frecuencia inferior al porcentaje de miembros afiliados a
sindicatos, en especial cuando se incluye a quienes tienen un trabajo en la economia informal
(OIT, 2009). Cada pais, segln su historia econdmica, politica y social desarrolla distintos modelos
de negociacién que van desde alternativas completamente descentralizadas a nivel de la empresa
a sistemas mas coordinados a nivel nacional o sectorial (de aqui en adelante llamada multinivel).
Durante la ultima década, se ha desarrollado un nuevo consenso desde la investigacién académica
gue demuestra las ventajas econdmicas de la negociacion multinivel, que incluyen desde
indicadores de empleo hasta innovacién, formacion e igualdad salarial (por ejemplo, Andersen,
2018; Brandl y Braakmann, 2021; Global Deal, 2022; Grimshaw y Hayter, 2020; OCDE, 2019;
Wright, 2022). La construccién de capacidades para un didlogo social eficaz es también un pilar
central de las reformas que forman parte de la Agenda 2030 para el Desarrollo Sostenible de las
Naciones Unidas, como medio para lograr un crecimiento inclusivo con trabajo decente, y de la
nueva Directiva de la Unidén Europea sobre salarios minimos y negociacién colectiva. Asimismo, la
negociacién colectiva multinivel ha demostrado ser un mecanismo muy eficaz en la gobernanza
de las respuestas a las crisis, en particular la pandemia de Covid-19 y la elevada inflacién, como
también para facilitar el despliegue de los urgentes programas de inversidon en formacion y
politicas de empleo para transiciones justas hacia una economia digital verde (Eurofound, 2021;
Global Deal, 2022; OIT, 2020).

Varios paises de la OCDE, como Australia, Alemania y Nueva Zelanda han realizado reformas
recientes de sus sistemas de negociacién colectiva con el objetivo de promover, construir y
reforzar un sistema coordinado de negociacidén colectiva multinivel que permita garantizar un



modelo de desarrollo econdmico mas inclusivo y sostenible. El objetivo de este documento es
ofrecer en forma resumida elementos de estas experiencias que permitan reflexionar sobre las
posibilidades y los desafios del establecimiento de un sistema de negociacién colectiva multinivel
en Chile. Con este objetivo, se analizan las conclusiones de tres informes técnicos realizados por
expertos internacionales en la materia; Bernd Brandl (Universidad de Durham), Soren Kaj
Andersen (Universidad de Copenhague) y Chris F. Wright (Universidad de Sydney).?

Para crear capacidades para la negociacion colectiva multinivel, el caso de Chile es promisorio,
pero se enfrenta a desafios importantes. En cualquier pais es dificil crear un conjunto integral de
instituciones que permitan un didlogo social eficaz, pero quizds lo sea especialmente en Chile
dado que su modelo actual de relaciones laborales se basa considerablemente en las reformas
que fueron implementadas a fines de la década de los setenta. Estas reformas establecieron los
pilares basicos de un régimen de relaciones laborales que sigue en gran parte vigente, a pesar de
los esfuerzos por modernizar el sistema (Pérez Ahumada y Ocampo, 2023).

Estd claro que un posible programa de reformas debe tener una perspectiva integral. Un didlogo
social fuerte y eficaz es una condicién fundamental para que la negociacidn colectiva coordinada
multinivel funcione. Sin embargo, esto requiere a) un compromiso politico con los principios
basicos del didlogo social, b) proteccién institucional que garantice una estructura representativa
y coherente de los sindicatos y organizaciones de empleadores, y c) apoyo a su gobernanza de
parte de una administracion laboral adecuadamente financiada, incluyendo servicios de
resolucion de conflictos (Grimshaw, 2024; Papadakis, 2021). Las experiencias recientes de
reformas a la negociacion colectiva en otros paises proporcionan informacién valiosa para guiar
a los tomadores de decision en politicas publicas y a los interlocutores sociales en Chile, pero, por
supuesto, la ruta elegida debe reflejar las condiciones econdmicas, las prioridades politicas y las
especificidades institucionales del ecosistema de las relaciones laborales en el pais.

Este informe se divide en cuatro secciones. La primera seccién aborda los fundamentos del
didlogo social. La segunda, las caracteristicas de la negociacion colectiva multinivel coordinada;
mientras que la tercera las ventajas de la negociacion colectiva multinivel. Finalmente, la cuarta
y ultima seccidn discute algunas alternativas y consideraciones de politica publica para el disefio
de un sistema de negociacion colectiva multinivel.

2. Los fundamentos del didlogo social

Todo sistema de negociacion colectiva eficaz requiere un claro compromiso de toda la sociedad
con el didlogo social; a saber, la participacion democratica de las organizaciones de trabajadores
y empleadores, junto con el gobierno, en la gobernanza de los asuntos que afectan al trabajo y al
empleo. Este objetivo sélo puede alcanzarse si se sustenta, por una parte, en la consagraciéon de
un conjunto especifico de principios democraticos para el didlogo social. Por otra, en poner en
marcha estos principios con una serie de instituciones interrelacionadas que permitan que los
interlocutores sociales, adecuadamente financiados, funcionen efectivamente.

La figura 1 describe los cuatro principios que constituyen un didlogo social sélido y eficaz.
Pluralismo significa reconocer la existencia tanto de los conflictos como de la complementariedad

2 Los tres informes seran publicados durante 2024.



de intereses entre empresarios, trabajadores y gobierno (Kaufman, 2000). En lugar de asumir que
un conjunto de intereses o puntos de vista deberia dominar el disefio de politicas, un enfoque
pluralista de la gobernanza requiere la necesidad de hacer concesiones mutuas y alcanzar
acuerdos (OIT, 2018).

Un segundo principio es la representacion participativa. Esto es fundamental para garantizar la
legitimidad del didlogo social, ya que requiere la participacién democratica de todos los
segmentos de la sociedad y economia en la gobernanza del trabajo. Ademads, reduce los
problemas de polarizacion en los que algunos grupos de trabajadores y empresas estdn
adecuadamente representados y otros grupos estan excluidos. Por lo tanto, requiere un
compromiso con la representacion solidaria de manera que refleje la composicion de todos los
actores del mercado laboral, incluidas las mujeres, los trabajadores con menos formacion, asi
como las micro y pequefias empresas de los segmentos informales de la economia (Budd y Bhave,
2008; Greene et al., 2021; OIT, 2021; Rodriguez, 2010).

Figura 1. Los principios del didlogo social y sus instituciones habilitadoras

Instituciones facilitadoras Dotacién de
recursos y
desarrollo de
capacidades de
sindicatos y
organizaciones
de empleadores

Incorporacién del
didlogo social en la
formulacion de
politicas

PRINCIPIOS

Pluralismo

Rendicion de D Id I OgO Representacion

cuentas . participativa
confiable SOCIaI

Derechos fundamentales
y libertad de asociacién

Sistema nacional de administracion del trabajo

Fuente: elaboracion propia.

Los derechos y libertades fundamentales, el tercer principio bdsico, proporcionan los medios
necesarios para una representacién participativa. En particular, esto requiere la ratificacién y
aplicacion de la libertad sindical y la proteccion del derecho de sindicacion (Convenio C.087 de la
OIT, 1948) y el derecho a la negociacidn colectiva (C.098, 1949), junto con otros derechos y
libertades relacionados (OIT, 2022).3 Esto es crucial, ya que existe un desequilibrio de poder
inherente a la relacion laboral que otorga al empleador poder sobre el trabajador individual (ya
sea un empleado, un trabajador auténomo por cuenta propia o un empleado subcontratado) que
debe reequilibrarse a través de la representacidén colectiva de los trabajadores.

3 Chile ratifico los Convenios C.087 y C.098 en 1999.



El cuarto principio es la rendicion de cuentas confiable (Donaghey y Reinecke, 2018). Esto requiere
un sistema formal de reglas o normas informales socialmente aceptadas (como la describe
Dunlop, 1958) a través del cual todos los actores -gobierno, sindicatos y organizaciones de
empleadores- entiendan que cada uno puede pedir cuentas al otro en el cumplimiento del
acuerdo bipartito o tripartito. Ademas, en caso de desacuerdos, el principio de rendicién de
cuentas confiable también requiere mecanismos de resolucién de conflictos accesibles y
adecuadamente financiados.

La consagracion de estos cuatro principios requiere un conjunto de instituciones
interrelacionadas que permitan su puesta en marcha como sistema democratico de gobernanza
laboral y, relevantemente para este informe, la implementacion de un sistema de negociacidn
colectiva multinivel. Esto significa que los mecanismos de didlogo social deben promoverse
activamente a través de a) financiamiento adecuado y el desarrollo de capacidades de los
sindicatos y las organizaciones de empleadores, b) un sistema nacional de administracién laboral
bien disefiado y c) integrar constantemente el didlogo social a la toma de decisiones de politica.

El desarrollo de capacidades garantiza que los interlocutores sociales tengan las habilidades y
capacidades necesarias para participar eficazmente en la negociacidn colectiva. Esto también
puede significar influir en las estructuras y las fuerzas relativas de los sindicatos y las
organizaciones empresariales para apoyar una participacién equilibrada en el didlogo social vy,
como sostiene Brandl (2024), minimizar los problemas de fragmentacién y desigualdad. Al
desarrollar capacidades, el objetivo también es cultivar y mantener la confianza entre los
interlocutores sociales, basada en la apreciacion y el respeto mutuos no sdélo de las perspectivas
divergentes, sino también de la base de informacién. Como observa Andersen (2024), es notable
gue el convenio colectivo del sector manufacturero en Dinamarca, que es el mas importante a la
hora de influir en los salarios y las condiciones de otros sectores, comience con un capitulo sobre
la colaboracién.

Un sistema de administracion laboral eficaz implica proporcionar el apoyo financiero, tecnoldgico
y de recursos humanos necesario para que los interlocutores sociales funcionen de forma
independiente. Esto probablemente incluye funciones para la participacion politica (“policy
engagement”) con sindicatos y organizaciones de empleadores, un servicio de resolucion de
conflictos dirigido por expertos (que incluya servicios de conciliaciéon y mediacion), una inspeccién
del trabajo, la provision directa o indirecta de formacién a los interlocutores sociales (incluido el
intercambio de buenas practicas y el acceso a datos y andlisis de datos) y campafias de promocién
de la negociacidén colectiva (Heyes y Rychly, 2021). Por ejemplo, como parte de los servicios de
administracién laboral de Dinamarca, el Consejo de Estadistica, que se rige por un consejo
tripartito, proporciona a los interlocutores sociales un analisis acordado de los indicadores
economicos clave para facilitar el proceso de negociacidén (Andersen, 2024).

Asimismo, integrar la practica constante del didlogo social busca hacer una politica publica mas
coherente, especialmente en cuestiones laborales y de empleo, pero también en ambitos
relacionados como la politica social (impuestos y transferencias, pensiones, seguro de cesantia),
la politica industrial y de innovacion, la politica de migracién e incluso la politica monetaria, fiscal
y comercial. La experiencia de la pandemia de Covid-19 demostré el enorme valor del didlogo
social tripartito, incluso en paises con escasa tradicion de didlogo social, al disefiar programas de
proteccion del empleo e ingresos que reconocieran la idiosincrasia regionales y sectoriales



(Brandl, 2023; OIT, 2020). Del mismo modo, los programas para transiciones justas bien disefiadas
y transformadoras son mas inclusivos y duraderos si participan los interlocutores sociales en el
disefio y aplicacién de las politicas a escala nacional y sectorial (Bosch, 2023a).

Por tanto, lo que se requiere es la combinacidon de un firme compromiso con los cuatro principios
democraticos del didlogo social, junto con un financiamiento adecuado para las instituciones que
les sirven de facilitadoras. Esta combinaciéon proporciona los cimientos necesarios para que
prospere la negociacion colectiva multinivel. En la siguiente seccidn se presentan las
caracteristicas de la negociacion multinivel y los retos que plantea garantizar una coordinacién
eficaz.

3. Negociacion colectiva multinivel

Existen varios modelos de negociacién entre trabajadores y empleadores: la negociacion colectiva
a nivel de empresa y en el lugar de trabajo (que es el modelo actualmente imperante en Chile), la
negociacién interorganizacional (por ejemplo, las asociaciones publico-privadas o los acuerdos de
la cadena de valor global) y la negociacién transfronteriza (por ejemplo, los Acuerdos Marco
Internacionales). No obstante, existe cada vez mas reconocimiento entre los tomadores de
decisién de politica publica, los académicos y las organizaciones internacionales (sobre todo la
OCDE vy la OIT) de que la negociacidn colectiva coordinada y a varios niveles puede garantizar
resultados duraderos y de calidad para la economia y la sociedad. La negociacion multinivel ha
demostrado ser un mecanismo institucional que favorece un didlogo social eficaz en diversos
modelos del capitalismo contemporaneo.

¢Qué es la negociacion colectiva multinivel?

Consiste en la negociacién bipartita entre sindicatos y organizaciones empresariales a nivel
sectorial y a nivel de empresa, que se relacionan segln normas de coordinacién. En comparacién
con otros modelos, la negociacidon multinivel se asocia a una mayor proporcién de trabajadores
cubiertos por convenios colectivos (OIT, 2022; Traxler y Brandl, 2011). Esto es importante en si
mismo, dada la relacién positiva entre la regulaciéon conjunta de las condiciones de empleo y la
justicia social.

La negociacién multinivel requiere algin mecanismo que garantice la cobertura de todas, o la
mayoria, de las empresas de un sector determinado. Esto suele hacerse mediante la extensién
legal de un convenio colectivo a las empresas que no estan afiliadas a alguna organizacién (véase
el Convenio C.091 de la OIT, 1951). A diferencia de otros instrumentos legales, como un salario
minimo nacional, la extensién se basa en la autorregulacion, ya que pretende ampliar una
negociacién voluntaria entre sindicatos y organizaciones de empleadores. Esto tiene la fortaleza
de reflejar la legitimidad, agilidad y especificidad de cada acuerdo de negociacidon sectorial (Hayter
y Visser, 2018). Puede decirse que representa un modo de "autonomia regulada" orientada al
consenso, que es una de las razones de su creciente popularidad en todo el mundo para resolver
problemas complejos de accidn colectiva (véase también Ostrom, 1990).

El éxito de la negociacion multinivel depende de una coordinacion eficaz, tanto vertical entre las
empresas y su respectivo sector, como horizontal entre los distintos sectores. La justificacion y las
caracteristicas detalladas de la coordinacidn vertical y horizontal varian de un pais a otro. Segun
el grado y la naturaleza de la coordinacidn, los estudios comparativos han clasificado a los paises



en ‘"descentralizacion centralizada"”, "descentralizacion coordinada" o "fragmentacion
coherente", entre otras categorias.

La coordinacién vertical implica establecer una clara division de competencias y responsabilidades
entre la negociacién a nivel sectorial y la negociacién a nivel de empresa, asi como normas
compartidas y/o reglas formales relativas a las posibilidades de representacidén participativa
bidireccional (Marginson y Sisson, 2004). Por ejemplo, en Dinamarca hay multiples rondas de
"didlogo intenso" entre los representantes de los sindicatos y los empresarios a nivel de empresa
y a nivel sectorial, incluida la recopilacién de "demandas" de los representantes locales antes de
la negociacidn sectorial y la organizacién de reuniones regionales. Una vez firmado el acuerdo
sectorial, comienza la negociacion en la empresa, con un grado considerable de variacidon posible
en o por sobre los acuerdos sectoriales (Andersen, 2024). Para los interlocutores sociales, esto se
ha descrito como "caminar sobre dos piernas" (atribuido por Lind (2019) a la Confederacion
Danesa de sindicatos (Landsorganisationen i Danmark o simplemente LO).

Al igual que otros paises, Dinamarca permite excepciones al convenio sectorial -por ejemplo, en
materia de salario o tiempo de trabajo- siempre que los representantes locales de los
trabajadores y el empresario estén de acuerdo. Por ejemplo, muchos convenios locales permiten
turnos de 12 horas los fines de semana, en contra de lo establecido en el convenio del sector
manufacturero, lo que refleja los intereses del sector empresarial, asi como el deseo de los
trabajadores de ganar primas salariales los fines de semana (Andersen, 2024). La forma de llevar
a cabo las excepciones difiere en otros paises, que hacen hincapié en el resultado mas que en el
proceso; es decir, permiten que el convenio de empresa prevalezca sobre el convenio sectorial
solo si mejora las condiciones de empleo, el llamado "principio de favorabilidad" (OCDE, 2019)%.

Otro reto importante para una coordinacion vertical eficaz es que en cada sector exista
negociacién a nivel empresarial a lo largo de distintas regiones o empresas de distinto tamafio,
de modo que no existan muchos trabajadores que dependan totalmente de las condiciones
establecidas en el convenio sectorial. En estas circunstancias, el reto para los interlocutores
sociales a nivel sectorial es que sus posiciones reconozcan el desequilibrio del poder negociador
en las empresas y mitiguen el riesgo para los trabajadores no cubiertos de tener que aceptar
normas sectoriales relativamente bajas, sin posibilidad de mejorar las condiciones a través de la
negociacién empresarial. Volviendo a Dinamarca, a pesar de su elevada cobertura de la
negociacidn colectiva, Andersen (2024) sostiene que este reto es frecuente y fue significativo a la
hora de influir en los recientes aumentos por encima de la inflacién de los salarios base en los
convenios colectivos sectoriales.

Un importante desafio adicional refiere a la dificultad de las empresas menos rentables para
seguir el ritmo de las normas sectoriales®. Este problema caracterizé a Alemania en los afios
posteriores a la unificacion, en la década de 1990. Los empresarios de la antigua Alemania del
Este se quejaron de que el sistema de negociacién sectorial era demasiado rigido y, en un contexto
de elevada desocupacidn, consiguieron importantes concesiones en forma de "clausulas de
dificultades", que permitian a las empresas hacer excepciones a las normas sectoriales. Al

4 Este es un aspecto del sistema de negociacidn colectiva que debera ser abordado en la definicidn de las
eventuales excepciones al principio de favorabilidad y el rol de la autoridad publica en su aplicacion.

5 Este es un punto a considerar en economias con alta proporcién de pequefias y medianas empresas como es
el caso de Chile.



principio se limitaban a condiciones de quiebra demostradas, pero con el tiempo abarcaron
multiples condiciones, incluida la "mejora de la competitividad". Como tales, las "cldusulas de
apertura" se extendieron rdpidamente por toda Alemania; alrededor de un tercio de las grandes
empresas utilizaban clausulas de apertura en 2015. Junto con el abandono generalizado de la
negociacién sectorial por parte de los empresarios, especialmente en el sector minorista,
Alemania no ha sido capaz de mantener su sistema coordinado de negociacidn multinivel.
Actualmente es un modelo hibrido de descentralizacion organizada y desorganizada, y ya no goza
de todos los beneficios asociados a la funcidn basica de la negociacidn sectorial que busca evitar
una competencia salarial a la baja (Bosch 2023b).

Por coordinacion horizontal se entiende un conjunto de reglas formales o informales que orientan
la relacion entre el proceso, el calendario y los resultados de los convenios colectivos entre
distintos sectores (Marginson y Sisson, 2004). En muchos paises, existe una "negociacion modelo"
intersectorial (pattern bargaining) en la que un convenio sectorial especifico marca la pauta a
seguir para los demds, especialmente en lo que respecta a los acuerdos salariales.® Suele tratarse
del sector manufacturero orientado a la exportacién, aunque algunos paises pueden registrar dos
segmentos, por ejemplo, la industria metalulrgica para los segmentos de salarios altos y el sector
de la hosteleria para los segmentos de salarios bajos, como ocurre tradicionalmente en Noruega
(Traxler et al., 2008).”

En Dinamarca, como explica Andersen (2024), la industria manufacturera es la primera en llegar
a acuerdo porque se entiende que marca la pauta para las negociaciones de acuerdos salariales
anuales y otras condiciones de trabajo del resto del sector privado.®2 Con la ayuda de las
confederaciones nacionales de sindicatos y organizaciones de empleadores, los interlocutores
sociales de otros sectores "traducen" la matriz de condiciones de empleo del convenio de
manufactura, lo que exige acordar adaptaciones especificas para cada sector. A continuacion, el
conciliador publico agrupa los acuerdos sectoriales en un gran paquete, con el que también
pretende mediar y resolver conflictos. A continuacion, una vez que las confederaciones se han
puesto de acuerdo, el convenio propuesto se somete a votacion de los miembros nacionales. El
resultado es la aceptaciéon mayoritaria de la "propuesta de acuerdo para todos" o un conflicto
laboral de gran envergadura, como ocurrié por ultima vez en 1998. La larga experiencia de paz
laboral en Dinamarca es una de las principales razones por las que los empresarios han favorecido
histdricamente la coordinaciéon horizontal. Para los sindicatos, la ventaja es que el sector
manufacturero tiene altas tasas de sindicalizacidon, por lo que su acuerdo puede utilizarse para
mejorar las condiciones de los trabajadores de sectores con menor densidad sindical, como el
comercio minorista, la limpieza y la hosteleria (Andersen, 2024).

4. Ventajas de la negociacidon colectiva coordinada a varios niveles

6 Este fendmeno también pueden surgir en sectores en los que un convenio colectivo a nivel de empresa en una
empresa lider marca la pauta a seguir por otras empresas.

7 En este sentido resulta relevante el debate sobre la definicidn de los sectores y subsectores para definir los
grupos de negociacion como también los subsectores representativos de cada industria o sector.

8 El sector publico esta separado; sin embargo, estd indirectamente vinculado a través del "acuerdo regulador"
disefado para evitar que el sector publico se convierta en un lider salarial (Andersen, 2024).



En la actualidad existe casi un consenso, tanto teérico como empirico, en el sentido de que la
negociacién colectiva multinivel es un instrumento prometedor para que los paises logren un
desarrollo inclusivo y sostenible con trabajo decente. Se ha producido una importante
reorientacion de la perspectiva entre las organizaciones internacionales, en particular la OCDE,
que refleja en gran medida las evaluaciones positivas de la investigacién econdmica. La nueva
perspectiva internacional también se ha visto reflejada en reformas laborales que son producto
de las criticas expresadas por los gobiernos, sindicatos y empresarios a los modelos
convencionales de desarrollo econdmico que privilegian el crecimiento de la productividad y del
PIB a corto plazo, a expensas de la desigualdad y un crecimiento poco sostenible, igualitario y
saludable. Por lo tanto, es notable que la necesidad de incorporar estructuras coordinadas para
el didlogo social esté en el centro de la Agenda 2030 de las Naciones Unidas (OIT, 2019a), entre
otras cosas porque se reconoce que apuntala los sistemas democraticos de gobernanza y refuerza
la cohesién social. Esta es también la razén por la que la negociacion colectiva multinivel esta
siendo promovida por muchos paises, ya que se reconoce como un instrumento fundamental para
mejorar la calidad de vida de los ciudadanos.

A continuacién, se resumen los beneficios potenciales de la negociacidn colectiva multinivel
diferenciando entre paises con y sin negociacion multinivel. La limitacién de este enfoque es que
oculta importantes especificidades y caracteristicas entre los paises. Algunos estudios muestran
gue estructuras aparentemente similares de negociacién colectiva funcionan de manera diferente
en los distintos paises debido a las complejas influencias de las costumbres y normas, las
instituciones del mercado de trabajo, los modelos empresariales existentes y las formas de apoyo
gubernamental a las instituciones del didlogo social (Crouch, 2009; Locke y Thelen, 1995).
Teniendo en cuenta esta limitacion, en esta seccion se examinan los beneficios asociados a la paz
laboral y la democracia, los resultados del mercado laboral, los resultados econémicos, laigualdad
y las transiciones justas (Figura 2).

Figura 2. Ventajas de la negociacidn colectiva multinivel
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Los paises con estructuras eficaces y representativas de negociacién colectiva y un compromiso
estable con los principios bdsicos del didlogo social tienen mds probabilidades de tener altos
niveles de confianza y cooperacidn entre los interlocutores sociales y de experimentar menos
conflictos y huelgas. Esto se debe a que el didlogo social permite aunar las perspectivas de
representantes del trabajo, empresas y el Estado, asi como de diferentes estratos, sectores y
regiones de la economia. Al explicitar los desacuerdos y declarar los intereses contrapuestos o
divergentes, el didlogo social puede desactivar conflictos, evitar estancamientos inutiles y
promover una percepciéon mas amplia de la justicia social.

Las pruebas respaldan esta perspectiva. Los datos de la OCDE (2019: Figura 2.15) sugieren que los
paises con negociacién multinivel tienen niveles mas altos de cooperacién reportados por los altos
ejecutivos, asi como una mayor confianza en los sindicatos entre la poblacién; los Paises Bajos,
Noruega, Suecia y Dinamarca se encuentran entre los cinco primeros en ambas medidas (datos
de 2017-18). Asimismo, datos de 2021 muestran que Australia, antes de las recientes reformas
cuando tenia negociacién a nivel de empresa, perdié diez veces mas dias por conflictos laborales
que Dinamarca con su sistema multinivel Wright (2024).

El proceso de didlogo social también contribuye a la buena gobernanza democratica y refuerza la
confianza publica en las instituciones de la democracia liberal en general. Con estructuras
representativas y coordinadas de negociacién multinivel (Seccién 2), los interlocutores sociales
pueden aprovechar las experiencias de las diferentes empresas y grupos de trabajadores para
mejorar la relevancia y el calibre de los acuerdos negociados. Al reflejar las diversas necesidades
y demandas, especialmente de las empresas, regiones o personas tradicionalmente excluidas o
marginadas, los convenios tienen mas posibilidades de aplicarse eficazmente a largo plazo.
Ademas, dado que la negociacion multinivel iguala el poder de negociacidén, también protege
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contra la corrupcidn, el comportamiento oportunista y el incumplimiento, lo que ayuda a
mantener la confianza en las instituciones de la democracia econdémica y politica (Grimshaw,
2024; OIT, 2019b).

Resultados del mercado laboral

En su revisidn del influyente estudio de la OCDE (2019) sobre el estado del arte, Wright (2024)
concluye que en los ultimos afios los mercados laborales de los paises con diversos tipos de
sistemas de negociacion multinivel (que varian segun el tipo y grado de coordinacion) han
experimentado rendimientos mads sélidos que otros paises con sistemas de negociacidn
descentralizados. Tanto la tasa de desocupacién como la tasa de ocupacidn registran mejores
resultados, especialmente en el caso de los paises con sistemas multinivel fuertemente
coordinados. Merece la pena subrayar la siguiente conclusién:

Los sistemas de negociacion coordinada se asocian con mayores tasas de ocupacion y menores de
desocupacion en comparacion con los sistemas totalmente descentralizados (panel A de la figura
3.2). Este es especialmente el caso de los sistemas predominantemente centralizados, mientras
que para los sistemas descentralizados organizados el resultado sobre la desocupacion es algo
menor y menos solido. Los sistemas centralizados pero débilmente coordinados y los sistemas en
gran medida descentralizados ocupan una posicion intermedia, con mejores resultados en materia
de ocupacion que en los totalmente descentralizados, pero resultados similares en materia de
desocupacion. (OCDE, 2019: 112).

Ademas, estos indicadores incluyen a todos los grupos de trabajadores. Esto refuta las
afirmaciones hechas en estudios anteriores de economia y ciencias politicas de que los sindicatos
fuertes benefician a las personas trabajadoras cubiertas por la negociacién colectiva a expensas
de aquellas no cubiertas (por ejemplo, Lindbeck y Snower, 2001; Rueda, 2005). Los datos de la
OCDE muestran que los paises con sistemas de negociacidon multinivel también estdn asociados a
mejores resultados en el mercado laboral para grupos de trabajadores relativamente
desfavorecidos; por ejemplo, las tasas de desocupacion de los jévenes, mujeres y trabajadores
poco calificados son sistemdticamente mds bajas que en los paises con negociacion
descentralizada (OCDE, 2019: Figura 3.2).

Resultados econémicos

Existe desde hace tiempo un conjunto de trabajos tedricos y empiricos centrados en los efectos
econdmicos de las diferentes estructuras de negociacidn colectiva. Las ideas y la evidencia han
cambiado en las Ultimas décadas, pasando de un apoyo positivo a los sistemas de negociacién
mas centralizados en la década de 1970 a un cuestionamiento de los efectos macroeconémicos
de los sistemas multinivel en la década de 1980, seguido de una divergencia de puntos de vista a
principios de la década de 2000. En la actualidad, existe casi consenso de que los sistemas de
negociacién tienen una influencia limitada en los resultados macroecondmicos (en comparacion
con otros factores como la inversion de capital y/o los sistemas para la innovacién y el desarrollo
de competencias), aunque efectos positivos en los resultados de las empresas, incluida la
productividad y la innovacién (Wright, 2024; véase también la revisidén de estudios en Grimshaw
y Hayter, 2020; Grimshaw et al., 2017).
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En relacidn con los efectos a nivel macroecondmicos la OCDE menciona que “la fragilidad general
de las pruebas que relacionan la negociacién colectiva con los resultados macroeconémicos
sugiere que se debe actuar con gran cautela al intentar extraer de esta investigacidn orientaciones
para la toma de decisiones politicas"” (OCDE 2004: 133).

Un exhaustivo estudio reciente de sus efectos sobre la productividad en distintos paises sostiene
gue la negociacion multinivel es una condicion necesaria para obtener ganancias de
productividad. Mas detalladamente, Braakmann y Brandl (2016: cuadro 2) muestran que para los
paises europeos:

i.  Tanto la negociacién empresarial como la negociacién multinivel coordinada generan
un mayor crecimiento de la productividad que la ausencia de negociacion colectiva o
la negociacién no coordinada; y

ii. Los sistemas de negociacidon colectiva multinivel fuertemente coordinados tienen
efectos superiores sobre la productividad. Tres tipos de sistemas coordinados
verticalmente son especialmente eficaces: los sistemas empresa-sector, los sistemas
sector-nacional y los sistemas empresa-sector-nacional.

La investigacién sobre los efectos en la productividad a nivel de empresa sigue los pasos del clasico
estudio estadounidense de Freeman y Medoff (1984). En él se concluye que la presencia sindical
(que es un determinante clave de la negociacion colectiva) repercute positivamente en el
rendimiento organizativo: reduce los niveles de rotacidn voluntaria de los trabajadores, aumenta
la permanencia en el empleo, incrementa la eficiencia de la empresa y eleva la productividad
(Wright, 2024), estos resultados que se confirman en el analisis de la OCDE (2019). Asimismo, un
estudio relevante de seis paises latinoamericanos, basado en datos de la Encuesta de Empresas
del Banco Mundial, investigd el impacto de la presencia sindical en la productividad de las
empresas del sector manufacturero y encontré que era positivo en Chile, México, Panama vy
Uruguay, pero neutro en Bolivia y negativo en Argentina (Rios-Avila, 2014).

El metaanalisis mas reciente, llevado a cabo por Doucouliagos et al. (2017) y que abarca 111
estudios sobre las tasas de densidad sindical y productividad (internacionales, aunque la mayoria
de Estados Unidos y Reino Unido), concluyé que, en general, los sindicatos tienen un efecto
pequefio pero positivo en la productividad. Con la excepcidn del Reino Unido, los resultados
"rechazan la opinion de la economia neocldsica de que los sindicatos son invariablemente
perjudiciales para la productividad" (Doucouliagos et al. 2017: 70). Un resumen de los resultados
empiricos seleccionados (con relevancia para la agenda de reformas de Chile) muestra que:

e Cuando los sindicatos son auténomos, estan organizados a nivel sectorial y no se centran
en defender intereses locales o de nicho, es mas probable que tengan efectos positivos
sobre la productividad;

e La presencia de multiples sindicatos a nivel de establecimiento puede estar asociada
negativamente con los niveles de productividad;

e Los paises con estructuras de negociacidon sectorial muestran una relacién positiva y
estadisticamente significativa entre |la fuerza sindical y el crecimiento de la productividad,
mientras que para los paises con negociacion a nivel de empresa es neutra.

Igualdad de ingresos y salarial
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Existe evidencia internacional sélida que respalda la relaciéon positiva entre la negociacion
multinivel coordinada y las medidas de igualdad de ingresos y salarios (Brandl, 2024; Wright,
2024; OECD, 2019; OIT 2019c). Esta conclusion tiene una clara justificacion tedrica. En primer
lugar, dado que la negociacidon multinivel coordinada es eficaz para alinear el crecimiento de los
salarios reales con el crecimiento de la productividad, puede proporcionar una distribucién mds
justa de los aumentos de ingresos derivadas del crecimiento econémico. Esto se ve confirmado
por la evidencia de que los paises con negociacion colectiva multinivel registran a) un ajuste mas
adecuado del crecimiento de los salarios reales al de la productividad y b) una mayor participacion
de los ingresos laborales que los paises con negociacién colectiva descentralizada o inexistente
(Paternesi, Meloni y Stirati, 2023). De hecho, una de las principales causas de la disminucién de la
participacién global de los ingresos laborales en la riqueza es la reduccién de la cobertura de la
negociacion colectiva (OIT, 2019c).

En segundo lugar, dado que la negociacidon multinivel refuerza el poder de negociacién de los
trabajadores con salarios bajos y medios, tiende a elevar los ingresos salariales y a reducir la
incidencia de los salarios bajos en comparacién con otros sistemas de determinacidon de los
salarios. Una vez mas, esto se ve confirmado por los datos internacionales, que destacan una
relacidn positiva entre la proporcion de trabajadores cubiertos por la negociacion colectiva (un
correlato de los sistemas de negociacién multinivel) y la igualdad salarial (por ejemplo, OIT, 2022:
grafico 3.33). Las pruebas son mas sdélidas en los paises con una mayor proporcion de personas
en el trabajo formal, pero el resultado agregado sigue siendo vélido en los paises en desarrollo
con una pequefia economia formal (Hayter, 2015). Es importante destacar que, si bien la
negociacién multinivel en el segmento formal de la economia puede generar mayores beneficios
para los trabajadores a corto plazo, un compromiso a largo plazo para ampliar la cobertura de la
negociacién colectiva a través de programas de formalizacién - junto con politicas de apoyo a la
libertad sindical y el derecho a la negociacidén colectiva en todos los sectores de la economia -
puede garantizar que las ganancias salariales se compartan mas ampliamente.

En tercer lugar, la negociacién multinivel puede interactuar de manera complementaria con las
reformas de los salarios minimos en favor de la igualdad (Grimshaw et al., 2014). Los datos
sugieren que la contribucién de la politica de salario minimo a la igualdad salarial es mayor en
aquellos paises en los que los aumentos del salario minimo pueden alimentar, de forma
coordinada, las subidas de las escalas salariales acordadas colectivamente. Esto produce un efecto
domind positivo en los niveles superiores de la distribucion salarial, ya que se restablecen las
diferencias salariales en funcidn de la antigliedad, la experiencia y las cualificaciones, evitando asi
los riesgos de una elevada proporcién de trabajadores que reciben el salario minimo legal o justo
por encima (Dingledey et al., 2021). Por el contrario, en paises como Chile o el Reino Unido, donde
un salario minimo legal relativamente alto se combina con una cobertura débil de la negociacion
colectiva, el impacto del aumento del salario minimo se concentra mayoritariamente en los
trabajadores peor remunerados.

Transiciones justas

Un dltimo conjunto de beneficios asociados a sistemas robustos de negociacién colectiva
multinivel se refiere a posibilitar transiciones justas de la economia y la sociedad. Las estructuras
coordinadas de negociacidn colectiva son especialmente importantes para distribuir los riesgos y
las oportunidades de los cambios transformadores asociados con la crisis climatica, un programa
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de crecimiento carbono-neutral y la digitalizacidon. Se sostiene que la coordinacion a nivel
nacional, con margen para la agilidad y la adaptacion locales, es un prerrequisito para la
gobernanza de la toma de decisiones ante la incertidumbre de la policrisis actual (Nélke, 2022;
Ostrom, 1990). Para ello se requieren relaciones eficaces entre los organismos gubernamentales
y los interlocutores sociales de maximo nivel. En ausencia de una negociacidn colectiva
coordinada, es probable que aumente el riesgo de que los paises experimenten un creciente
malestar e inquietud social, alimentando medidas populistas a corto plazo que resulten ineficaces
para abordar los retos a largo plazo.

Con negociacién colectiva multinivel, es mdas probable que exista una transicién justa, en que el
mayor uso y aplicacién de las tecnologias digitales y de la inteligencia artificial esté centrada en
las personas y sea capaz de protegerse de las poderosas empresas de plataforma. Apple,
Microsoft, Samsung, Alphabet, Amazon, Alibaba y Tencent, entre otras, superan en valor el
tamaifo de muchos Estados nacionales y alimentan las preocupaciones sobre el equilibrio del
poder empresarial y estatal, al tiempo que limitan la capacidad de los interlocutores sociales para
representar los intereses de los trabajadores, las empresas y los ciudadanos (Rahman y Thelen,
2019). Con un sistema multinivel, los sindicatos al negociar pueden codisefiar las tecnologias
digitales de manera que permitan que las ocupaciones reflejen el trabajo decente. Por ejemplo,
las negociaciones pueden implicar desarrollar sistemas en que las personas sean parte de latoma
de decisiones de gestion algoritmica del rendimiento (human-in-the-loop), para garantizar una
mediacién adecuada de las decisiones digitales (OIT, 2019b). La negociacidon multinivel también
proporciona un foro regulador conjunto para revertir el creciente uso de la vigilancia digital (por
ejemplo, en trabajos de bodega, logistica y oficina) y combatir los sesgos algoritmicos indeseables
y el trato desigual de los trabajadores (Molina et al., 2023).

Ademas, la negociacidn multinivel también puede proteger a los trabajadores de plataformas
digitales, a través de la ampliacién de las protecciones contra accidentes y enfermedades de
origen laboral, practicas justas de resolucion de conflictos, proteccién de datos, cotizaciones de
seguridad social e incluso garantizar el pago de impuestos (OIT 2021b). Los convenios colectivos
también pueden cambiar el espacio normativo en el que han estado operando las empresas de
plataformas reinterpretando el estatus de autoempleo de los trabajadores de plataformas (De
Stefano y Aloisi, 2019).

Frente a los retos de una transicion justa hacia una economia verde, la negociacién multinivel
también puede evitar que lideres empresariales y gubernamentales pasen por alto esta
importante dimensidn. Esto, dado que proporciona un espacio para que las multiples partes
interesadas, incluidos los representantes de las comunidades afectadas por la degradacion
medioambiental, expresen sus preocupaciones y mejoren la calidad de la informacion y los
acuerdos como base para un desarrollo econdmico inclusivo y sostenible (Grimshaw y Rani, 2021).
Bien gestionadas, las transiciones hacia economias sostenibles desde el punto de vista
medioambiental y social pueden convertirse en un fuerte motor de creacidon y mejora del empleo,
justicia social y erradicacidén de la pobreza (OIT, 2015: 4). Las directrices de la OIT apoyan el papel
de los sindicatos en la negociacién de despidos, programas de capacitacion y subsidios para la
reubicacion, lo que a menudo requiere garantizar que los trabajadores tengan derecho a afiliarse
a sindicatos, puedan acceder a protecciones sociales y programas de formacién, y tengan
alternativas de trabajo decente. También es probable que las coaliciones sindicales-verdes
desempeiien un papel importante a la hora de orientar las estrategias de negociacidon multinivel.
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Junto con los retos que plantea gestionar la movilidad de los trabajadores de las industrias sucias
a las limpias, el creciente fenémeno mundial del estrés térmico también se estd abordando
eficazmente mediante sistemas coordinados de negociacion multinivel. Los principales grupos de
trabajadores afectados trabajan al aire libre en empleos mal remunerados, por ejemplo en la
agricultura y en obras de construccidn, o como vendedores ambulantes o recolectores de basura.
Pero muchos trabajadores de fabricas y talleres, como los de confeccion, asi como de oficinas,
pueden sufrir el aumento de las temperaturas debido a una ventilacidon y aire acondicionado
inadecuados. Por tanto, los convenios colectivos son vitales para establecer protecciones
adecuadas a la salud de los trabajadores y mejorar la informacién entre gerentes y trabajadores
sobre los riesgos del estrés térmico. Las condiciones acordadas incluyen descansos programados
en zonas sombreadas durante las horas punta del dia, acceso a agua potable, ropa protectora
(sombreros y gafas de sol) y uso de ropa ligera y holgada. Sin embargo, el mayor desafio es que
los paises y sectores mas afectados por el estrés térmico son precisamente aquellos en los que
las tasas de sindicalizacion y cobertura de la negociacion colectiva son mas débiles (OIT, 2019d).

5. Alternativas y consideraciones para el disefio de politica publica orientada a establecer
un sistema de negociacién colectiva multinivel

Esta seccidon concluye con una lista de alternativas y consideraciones para la politica publica que
permitirian transitar hacia una aplicacién de la negociacién colectiva multinivel en Chile. Estas se
organizan en tres dreas: i) la dotacién adecuada de recursos y el desarrollo de capacidades de los
sindicatos y las organizaciones de empleadores; ii) un marco juridico favorable a la negociacién
colectiva; y iii) un sistema nacional de administracion del trabajo que brinde apoyo.

i) Fortalecimiento de las capacidades de los interlocutores sociales
¢ Incentivos claros para que empresarios y sindicatos participen en la negociacion sectorial.

Los empresarios deben estar seguros de que los beneficios compensan los costos. Los
beneficios incluyen la estabilidad relativa de las tendencias salariales agregadas y otras
condiciones no salariales, la igualdad de condiciones y la posibilidad de flexibilidad negociada
a nivel de empresa (dependiendo de las normas que rijan la coordinacion vertical). Las
pequenas y medianas empresas también requieren oportunidades para expresar los retos
especificos a los que se enfrenta su negocio.

Asimismo, los sindicatos deben convencerse de las ventajas, en particular de la capacidad de
la negociacién multiempresarial para distribuir un crecimiento salarial justo para una cohorte
mas amplia de trabajadores en todo el pais, lo que requiere modos eficaces de coordinacion
horizontal.

e Fortalecimiento de las capacidades juridicas, representativas y administrativas

El caso de Dinamarca demuestra la importancia de contar con organizaciones de
interlocutores sociales altamente capacitadas y dotadas de recursos. Es esencial garantizar
que las secretarias técnicas de los interlocutores sociales sectoriales estén adecuadamente
financiadas y dotadas de los conocimientos técnicos y administrativos necesarios. Puede ser
considerada positiva la interpretacién normativa de la autoridad laboral a partir de 2022 en
Chile que permitié dar mayor claridad juridica respecto a los sindicatos como agentes
exclusivos de representacién de los trabajadores para la negociacién colectiva. Hasta ese
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momento eran reconocidos los acuerdos colectivos con los "grupos de negociacion"
informales de personas trabajadoras.

e Centralizacion (o desfragmentacidn) de la representacion de intereses

"La centralizacion de la representacién de intereses entre empresarios y sindicatos parece ser
un factor importante [en Dinamarca] no sélo para crear recursos organizativos, sino también
para hacer que la coordinacion horizontal y vertical de los procesos de negociacidn funcione
eficazmente" Andersen (2024). En este sentido, seria necesario abordar el elevado nimero
de sindicatos en Chile. Se calcula que hay mas de 9 mil sindicatos en el sector privado, mas de
la mitad de los cuales tienen menos de 50 miembros. A fin de mejorar las posibilidades de
éxito de la negociacién multinivel seria necesario un menor nimero de unidades de
negociaciéon, ya sea a través de fusiones o de la creacidon de organizaciones paraguas
representativas. También deben abordarse las estrategias empresariales para eludir las
estructuras sindicales mediante practicas de fragmentacién (de personalidades juridicas y
externalizacion).

ii) Marco juridico favorable a la negociacion colectiva

e Continuar alineando la legislacién laboral con los Convenios de la OIT, especialmente los
C.087 y C.098

Para el desarrollo de un sistema de negociacién colectiva multinivel en Chile es necesario un
entorno propicio para las relaciones laborales. Esto requiere que el gobierno refuerce las
protecciones legales y las libertades de todos los trabajadores en todos los sectores de la
economia. Reforzar alin mas los derechos y libertades de los trabajadores, basandose en las
mejores practicas de la OIT, es fundamental. Las reformas del derecho de huelga desde 2016
han abordado ciertos desequilibrios, pero pueden ser necesarias mas reformas.

e Eliminar los obstaculos a la negociacion multiempresarial

Los paises con sistemas exitosos de negociacién multinivel se benefician de normas que
permiten la extensién de los convenios colectivos a otros empleadores del mismo sector.’
También puede considerarse la posibilidad de acuerdos que se extiendan a lo largo de las
cadenas de suministro, en respuesta a la evidencia de que las empresas lideres a menudo
tratan de externalizar el riesgo de malas condiciones de trabajo.

e Establecer reglas y/o normas de coordinacién horizontal y vertical

La importancia de una coordinacién eficaz es indudable. De hecho, uno de los principales
argumentos que motivaron las recientes reformas en Australia es que la ausencia de
coordinacion de la negociacién colectiva habia sido una de las principales causas del aumento
de la desigualdad salarial, el retraso de la competitividad sectorial y la infrautilizacién de las
cualificaciones. Dinamarca ofrece un caso muy positivo, con procesos institucionales
claramente definidos para la coordinacién horizontal y vertical.

e Ampliar el alcance y el caracter inclusivo de la negociacién colectiva

9 Actualmente en Chile no hay normas que prohiban expresamente la negociacion colectiva multinivel, sin
embargo, no existe una institucionalidad que promueva y facilite de negociacion a dicho nivel.
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La flexibilidad para negociar toda la gama de cuestiones que afectan directa e indirectamente
a las relaciones laborales deberia ser mayor. Esto incluye a los salarios, la seguridad en el
empleo y el tiempo de trabajo, pero también puede incluir la formacién, la igualdad de
género, las nuevas tecnologias y la reestructuracion del empleo, como también otros factores
que influyen sobre la productividad, asi como las cuestiones que afectan a la salud y el
bienestar. En su redaccién actual, el articulo 306 del Cédigo del Trabajo de Chile describe un
importante conjunto de cuestiones que entran dentro del ambito legal de la negociacion
colectiva, pero que podrian revisarse en miras de adoptar criterios de buenas practicas de
otros paises. Ademads, el alcance de la negociacién colectiva deberia incluir a todos los
trabajadores, es decir, trabajadores con contratos temporales o de duracién determinada,
contratos a tiempo parcial y contratos eventuales, independientemente de su afiliacién
sindical y ser representativa de todos los trabajadores definidos por su género, edad, etnia,
pais de origen, educacién y clase social. En Chile se han logrado avances valiosos, seria util
continuar en la misma senda.®

iii) Un sistema nacional (publico) de administraciéon del trabajo que apoye la negociacion
multinivel

e Apoyar el papel independiente de los interlocutores sociales

Los gobiernos pueden apoyar activamente la negociacién colectiva bipartita multinivel de
varias maneras a través de un sistema de administracion laboral adecuadamente dotado de
recursos. Esto incluye la prestacién de un servicio de resolucién de conflictos, el compromiso
continuo con los interlocutores sociales para compartir el analisis de datos actualizados sobre
el mercado de trabajo y las relaciones laborales, y el despliegue de una inspeccion de trabajo
con los recursos adecuados para garantizar el cumplimiento de la legislacion laboral y los
convenios colectivos. El ejemplo de Dinamarca pone de relieve el papel clave del "conciliador
publico" en la coordinacidon del proceso de negociacidn, la resoluciéon de conflictos y la
propuesta del "acuerdo para todos". La confianza mutua en este tipo de procesos es, por
supuesto, esencial. Muchos paises también se basan en un conjunto acordado de indicadores
estadisticos independientes y fiables (especialmente sobre medidas clave del rendimiento
econdmico y del mercado laboral) como base para las negociaciones colectivas.

e Promover la negociacidn colectiva multinivel (y otras formas de didlogo social)

Un sistema de administracién publica laboral puede ser mas beneficioso si proporciona
formacion especializada y asistencia técnica sobre aspectos del didlogo social y si lleva a cabo
campaiias de promocién del derecho de sindicalizacién y negociacion colectiva. Esta asistencia
podria dirigirse especialmente a las pequefias y medianas empresas, cuya capacidad de
acceso a los recursos es limitada.

10 ver por ejemplo “ Queja relativa al incumplimiento por la Republica de Chile del Convenio sobre la libertad
sindical y la proteccion del derecho de sindicacidn, 1948 (nim. 87), del Convenio sobre el derecho de sindicacion
y de negociacidn colectiva, 1949 (nim. 98), del Convenio sobre la proteccién de la maternidad (revisado), 1952
(nuim. 103), del Convenio sobre los representantes de los trabajadores, 1971 (nim. 135), y del Convenio sobre
las relaciones de trabajo en la administracion publica, 1978 (nim. 151), presentada en virtud del articulo 26 de
la Constitucién de la OIT por un delegado a la 105.2 reunidn (2016) de la Conferencia Internacional del Trabajo”
disponible_en https://www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed norm/

17


https://iloprod-my.sharepoint.com/personal/bertranou_ilo_org/Documents/COVID-19/PostCovid%202024/my%20papers/2024%20negociacion%20colectiva%20multinivel/en%20https:/www.ilo.org/wcmsp5/groups/public/---ed_norm/

Conclusiones

Algunos paises de la OCDE han pasado recientemente de sistemas de negociacién mas
descentralizados a sistemas de negociacién multinivel o sectoriales. En este documento se han
resumido los principales hallazgos de estas experiencias. En primer lugar, se desataca la
importancia del dialogo social y los factores determinantes para que este sea eficiente y eficaz
destacdndose la existencia de instituciones laborales solidas. Luego se resume evidencia existente
en relacién a las ventajas de la negociacion colectiva multinivel destacando su impacto positivo
en algunos indicadores laborales, como reduccion de conflictividad y econémicos como mayor
productividad. Asimismo, hay evidencia de su efecto positivo en reducir la desigualdad econdémica
y potenciar transiciones justas tanto en relacién a los cambios tecnoldgicos como climaticos que
se experimentan actualmente. Estos beneficios sin embargo no se dan automaticamente, sino
gue son necesarios una serie de requisitos. Segun la experiencia revisada, entre los factores
determinantes se encuentran una dotacién adecuada de recursos y el desarrollo de capacidades
de los sindicatos y las organizaciones de empleadores; un marco juridico favorable a la
negociacién colectiva; y un sistema nacional de administracidn del trabajo que brinde apoyo. Un
cambio de modelo requiere tener en cuenta las perspectivas de las principales cuestiones a las
gue se enfrentan los actores tripartitos que pretenden construir una negociaciéon colectiva
multinivel. Se trata de reflexiones sobre las ventajas econdmicas, las complejidades
institucionales, la construccion de capacidades de los interlocutores sociales y las opciones de
politica publica posibles en cada contexto.
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